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Oz: Giiniimiizde adalet ve esitlik ilkelerinin ihlali, organizasyonlar igerisinde ciddi catigmalara ve is verimliliginde azalmaya yol agmaktadir.
Ozellikle gelismekte olan iilkelerde sikhikla karsilasilan nepotizm, galisan motivasyonunu olumsuz etkileyen bir uygulama olarak &n plana
¢ikmaktadir. Caliganlar arasinda aile veya yakinlik baglarina dayali ise alim ve terfi siiregleri, adalet algisin1 zedelerken, bunun sonucunda da
orgiitsel baglilik ve performans diisiisii gozlemlenmektedir. Aragtirmanin amaci, nepotizmin kurumsal kiiltiir {izerindeki olumsuz etkilerini
anlamak ve Orgiitsel adaletin bu etkileri nasil hafifletebilecegini belirlemektir. Arastirmada kullanilan nicel yontemler kullanilmigtir. Calismada
demografik degiskenlere ait analizler, korelasyon ve aracilik analizleri yapilmigtir. SPSS ve process Makro paket programlar: kullanilmigtir.
Sonuglar, nepotizmin orgiitsel adalet {izerinde anlamli ve negatif bir etki olusturdugunu gostermistir. Bulgular orgiitsel adaletin, nepotizmin
olumsuz etkilerini dengeleyebilecegi gercegi, adil yonetim uygulamalarimin gelistirilmesi gerektigini desteklemektedir. Bu calisma, nepotizm
tizerine daha fazla aragtirma yapilmasi ¢agrisina cevap vererek, nepotizmin kurumsal kiiltiir tizerindeki olumsuz etkilerini ortaya koyarak literatiire
katkida bulunmay1 hedeflemekte ve orgiitlerin adalet algisini artirmaya yonelik somut 6neriler sunarak, daha adil bir is ortam1 olusturma yolunda
adimlar atmalarina yardimci olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Abstract: Today, violations of the principles of justice and equality lead to serious conflicts within organizations and a decrease in work efficiency.
Nepotism, which is frequently encountered especially in developing countries, stands out as a practice that negatively affects employee motivation.
While recruitment and promotion processes based on family or closeness ties among employees damage the perception of justice, a decrease in
organizational commitment and performance is observed as a result. The purpose of the research is to understand the negative effects of nepotism
on corporate culture and to determine how organizational justice can mitigate these effects. Quantitative methods were used in the research.
Analyses, correlation and mediation analyses of demographic variables were conducted in the study. SPSS and process Macro package programs
were used. The results showed that nepotism had a significant and negative effect on organizational justice. The findings support the fact that
organizational justice can balance the negative effects of nepotism and that fair management practices should be developed. This study aims to
contribute to the literature by responding to the call for more research on nepotism and revealing the negative effects of nepotism on corporate
culture, and it is thought that it can help organizations take steps towards creating a more equitable work environment by offering concrete
suggestions to increase their perception of justice.
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Nepotizmin Kurum Kiiltiiriine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Arac: Roli

1. Giris

Glntimiiz is diinyasinda adalet ve esitlik ilkelerine yapilan vurgunun artmasi, bu ilkelerin ihlal
edilmesinin yarattigt onemli zorluklarin altini ¢izmektedir. Bu tiir ihlaller ciddi i¢ catismalara ve is
verimliliginin azalmasina yol acabilir. Ozellikle gelismekte olan {ilkelerde yaygmn bir uygulama olan
kayirmacilik, isgiictiniin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Aile ve benzeri baglara dayal ise
alim ve terfi siirecleri, calisanlar arasindaki adalet algisini zedeleyerek oOrgiitsel baghligi ve performansi
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu baglamda, orgiitsel adaletin nepotizmin olumsuz etkilerini nasil
azaltabilecegi sorusu hem akademik hem de profesyonel yasam i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir.

Bu ¢alisma, nepotizmin kurum kiiltiirii {izerindeki etkilerini ve Orgiitsel adaletin bu stiregteki aracilik
roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Kurum kiltiirii, bir kurumun kimligini ve uzun vadeli basarisin
sekillendiren temel bir unsurdur. Nepotizm gibi adil olmayan uygulamalarin kurum kiiltiirtinii nasil
olumsuz etkiledigini ve bu etkilerin Orgiitsel adalet ile nasil dengelenebilecegini inceleyen bu arastirma,
hem teorik yazina katki saglayacak hem de kurumlarda adil yonetim ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin
gelistirilmesi i¢in somut Oneriler sunacaktir. Dolayisiyla bu ¢alisma, kurumlarda daha adil ve etkin bir
yOnetim sisteminin olusturulmasina katki saglamay1 amaglamaktadir.

Nepotizm, 6zellikle aile iiyeleri arasinda ise dayali bir ayricalik yaratan ve i¢ dinamikler tizerinde énemli
etkileri olabilen bir durum olarak tanimlanmaktadir. Nepotizm, kisinin sosyal grubunun veya ailesinin bir
iiyesi adina hile yapmasinin bir seklidir (Igbal ve Ahmad, 2020). Bu durum, grup disindaki bir veya daha
fazla kisinin zararina gergeklesir (Bertrand ve Schoar, 2006). Bu tiir ayricalikli ve haksiz muameleler,
motivasyon ve moral eksikligine, calisan memnuniyetsizligine, depresyona, titkenmislige, giivensizlige ve
diger bir¢ok olumsuz ruh haline yol agabilir (Chegini, 2009).

Kurum kiiltiirii ise bir kurumun kimligini ve degerlerini sekillendiren, ¢alisanlarin tutum ve davranislarina
yon veren temel bir unsurdur (Schein, 2010). Bu kiiltiir, kurumun tiim {iiyeleri tarafindan paylasilan
normlar, inanglar ve davranis kaliplarindan olusur ve is siireclerinden iletisim tarzlarina kadar genis bir
yelpazeyi etkiler (Denison, 1990). Giiglii bir kurum kiiltiirii, calisanlarin orgiitsel baglihigini artirmakta ve is
performansini da iyilestirmektedir (Cameron ve Quinn, 1999). Ancak, basta kayirmacilik olmak tizere adil
olmayan uygulamalarin kurum kiiltiirtinii zayiflatabilecegi ve c¢alisanlar arasinda giivensizlik
yaratabilecegi belirtilmektedir (Hofstede, 2001).

Bu noktada calisanlarin bu duruma tepkilerinin sekillenmesinde orgiitsel adaletin rolii kritik onem
tasimaktadir. Orgiitsel adalet, hem adil gelir dagilimi hem de yénetim tarafindan izlenen strateji ve
politikalarin adil olmasi olarak tamimlanmaktadir (Ozdemir, 2013). Orgiitsel adalet algilari, calisan secimi,
performans degerlendirmesi, ddiiller, maaslar veya diger faydalarin elde edilmesi yoluyla sekillenmektedir
(Greenberg, 1987).

Bu calismanin temel problemi, nepotizmin kurum kiiltiirii tizerindeki olumsuz etkilerinin orgiitsel adalet
mekanizmalar1 araciligiyla nasil azaltilabilecegidir. Cok sayida akademik calisma, nepotizmin calisanlar
arasinda giivensizlige ve motivasyon kaybina yol acabilecegini gostermistir. Bu ¢alisma, Orgiitsel adaletin
bu olumsuz etkileri dengeleme kapasitesini inceleyecektir. Arastirmanin amaci, nepotizmin kurum kiiltiirii
tizerindeki etkilerini anlamak ve Orgiitsel adaletin bu etkilerde nasil bir aracilik rolii oynadigini tespit
etmektir. Bu dogrultuda nepotizm, kurum kiiltiirii ve orgiitsel adalet arasindaki iligskilere dair hipotezler
gelistirilecek ve test edilecektir. Bu arastirmanin 6nemi, nepotizm gibi yaygin ve énemli bir konunun
kurum kiiltiirti tizerindeki etkilerini anlamamiza yardimci olacak olmasidir.

Ayrica, bu baglamda orgiitsel adaletin onemini vurgulayarak, kuruluslarin daha adil ve dengeli bir ¢alisma
ortami yaratmalarina katkida bulunacaktir. Bu da 6zellikle yonetim uygulamalarmi gelistirmek isteyen
kuruluslar igin degerli bilgiler saglayabilir.

Bu ¢alisma, nepotizm konusunda daha fazla aragtirma yapilmasi igin tekrarlanan cagrilara yanit vererek
literatiire katkida bulunmaktadir (Arasli ve Arici, 2020). Makale su sekilde tasarlanmistir. ilk olarak,
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nepotizmin kavramsal gercevesi ve teorik temelleri {izerine yapilan arastirmanin bir 6zeti sunulmakta,
ardindan kurum kiiltiirii ve drgiitsel adalet igin genel bir gergeve cizilmektedir. Tkinci olarak, aragtirmanin
metodoloji boliimii ele alinmakta, anketler ve uygulama alanlarina iliskin veriler paylagilmaktadir. Ugiincii
olarak, arastirma sonucunda elde edilen bulgular ve sonuglar detayl olarak ac¢iklanmistir.

2. Literatiir Incelemesi

2.1. Nepotizm

Diinya capinda yaygin olmasma ragmen, nepotizmin ¢alisan sonuglariyla iligkili oldugu mekanizma
hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Jain vd., 2023). Nepotizm terimi, Papa IV. Sixtus'un (1471-1484)
ailesine, ozellikle de yegenlerine iyilik yapmasindan kaynaklanmistir (Merriam-Webster, 2020). Nepotizm
(kayirmacilik) terimi literatiire ilk kez, General Jackson'mn (1828'de ABD Bagkani) kayirmacilik nedeniyle
sistemin kotiiye kullanildigini ortaya koymasiyla girmistir (Adedoyin, 2010).

Yetkinlik sahibi kisilerden ziyade yegenlere ve diger akrabalara is imkanlar1 ve pozisyonlar1 olusturmak,
nepotizm olarak tanimlanir (Arash ve Tiimer, 2008). Nepotizm kelime olarak akrabalik temeline dayanan
kayirmacilik anlamina gelir (Bellow, 2003). Bu tanim dogrultusunda, ise alim veya terfi siireclerinde akraba
ya da aile iiyelerinin, aile disindaki bireylere gore kayirilmadigr durumlar bash basma nepotizm olarak
degerlendirilemez (Burhan vd., 2020). Baz1 arastirmacilar, akrabalarin ise alinmasinin yalnizca yetersiz
niteliklere sahip akrabalar s6z konusu oldugunda kayirmacilik olusturdugunu belirtmektedirler (Abramo
vd., 2014; Mhatre vd., 2012). Korelasyonel bir calismada, Spranger vd. (2012) daha yiiksek akraba
yogunlugunun (yani ayni organizasyonda calisan kisiler arasindaki genetik Ortiisme orani) daha yiiksek
nepotizm algilartyla iligkili oldugunu bulmustur. Ayrica, arastirmalar kayirmaciligin 6zellikle gelismekte
olan iilkelerde (Igbal ve Ahmad, 2020) ve kiiglik organizasyonlarda daha yogun goriildiigiini
gostermektedir (Jones ve Stout, 2015).

Nepotizm iizerine yapilan c¢alismalar genellikle iki ana kategoriye ayrilmaktadir. Birinci kategori,
yoneticilerin ve galisanlarin nepotizm algilarina odaklanirken, ikinci kategori, nepotizm ile calisanlarin
tutumlar1 ve davranislar1 arasindaki iligkiyi incelemektedir (Jain vd., 2023). Kaushal ve digerlerinin (2021)
nepotizm {izerine yaptig1 bibliyometrik analiz, 2021 yilina kadarki son 10 yilda bu konuda yayinlanan
makale sayisinin, 6nceki 50 yila kiyasla neredeyse iki katina ¢iktigini ortaya koymaktadir.

Nepotizm, genellikle haksiz, etik dis1 ve profesyonelce olmayan bir davranis olarak goriilmesine ragmen
(Darioly ve Riggio, 2014), kayirmaciligin bazen organizasyona belirli faydalar1 olabilmektedir (Jaskiewicz
vd., 2013). Ornegin, Vveinhardt ve Sroka (2020), aile iiyelerinin sirketin basarisina aile dist iiyelerden daha
fazla gayret sarf edecegini belirterek, nepotizmin aile isletmesinde c¢alisanlarin orgiitsel baghiligin
gliclendirebilecegini 6ne siirmektedirler.

Nepotizm, hem ¢alisanlara hem de yoneticilere zarar verir ve kurumsal performansi zayiflatir (Jones ve
Stout, 2015). Ayrica, nepotizmin kadinlar ve azimnliklar {izerinde olumsuz etkiler yaratarak Orgiitsel
performansin diismesine neden oldugu goriilmektedir (Chamorro-Premuzic, 2019; Pearce, 2015; Pinsker,
2015). Yoneticiler, genel olarak nepotizme kars1 olumsuz goriislere sahiptir (Christie vd., 2003; Burhan vd.,
2020; Ignatowski vd., 2021). Bu tiir uygulamalar, 6zellikle yoneticiler arasinda, ¢alisanlar arasindaki adalet
duygusunu zayiflatmaktadir (Karakose, 2014).

Nepotizm uygulamalari, is yerlerinde ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini olumsuz etkileyebilir.
Ozellikle yetenekli calisanlar, hak ettikleri pozisyonlara ulagmakta zorluk cekerken, yetersiz niteliklere
sahip bireylerin aile baglar1 sayesinde avantaj elde etmesi, orgiitlerde huzursuzluga ve adaletsizlik algisina
yol agabilir (Vveinhardt ve Petrauskaite, 2013).

Literatiirde, orgiitsel nepotizmin birgok olumsuz sonucu oldugu belirtilmistir. Arash vd. (2006) tarafindan
yapilan calismada, nepotizmin is yerinde ¢alisanlarin is tatmini, baghlik ve performans diizeyleri
{izerindeki olumsuz etkileri vurgulanmistir. Ozellikle, nepotizm uygulamalarinin yogun oldugu
ortamlarda, calisanlar arasinda yiiksek diizeyde stres, moral bozuklugu ve isten ayrilma niyeti
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gozlemlenmistir (Padgett ve Morris, 2005). Nepotizmin orgiitler {izerinde yarattig1 en énemli sorunlardan
biri, calisanlar arasindaki esitlik ve adalet algisim1 zedelemesidir. Dagitim ve prosediirel adaletin ihlal
edildigi durumlarda, calisanlar orgiite olan giivenlerini yitirirler ve bu durum, orgiitsel baghlik diizeyini
olumsuz yonde etkileyebilir (Boadi vd., 2020).

2.2. Kurum Kiiltiiri

Kurum kiiltiirii, bir orgiitii bir arada tutan paylasilan degerler, felsefeler, tutumlar, varsayimlar, beklentiler
ve normlar kiimesi olarak kabul edilir (Barney, 1986; Hofstede, 2001). Kurum kiiltiirti, "bir grubun dissal
uyum ve igsel biitiinlesme sorunlariyla basa ¢ikmay1 6grenirken icat ettigi, kesfettigi veya gelistirdigi temel
varsaymmlarin bir Oriintiisii" olarak da tanimlanabilir (Olan vd., 2019). Bu kiiltiir, organizasyonun i yapma
bi¢imini, karar alma siireclerini ve ¢alisanlarin birbirleriyle olan etkilesimlerini derinlemesine etkiler. Hem
Orgiitsel davranislar1 hem de isletme performansini sekillendiren temel bir unsurdur (Denison, 1990).

Kurum kiiltiirti, orgiitte paylasilan degerlerin bilingsiz, sorgulanmamis temel varsayimlar1 ve
yapilandirmalariyla yansitilir (Rainey ve Steinbauer, 1999). Bunlar, zaman iginde gelisen ve organizasyonu
bir arada tutan paylasilan sembolleri, mitleri, ritiielleri ve inanglar1 icerir (Hennessey, 1998). Calisanlarin
girdilerine deger vermek, ekip calismasi ve is birligi ruhunu beslemek, adalet ve etik unsurlara yonelik bir
ilgi gelistirmek, orgiit kiiltiirtiniin 6nemli yonleridir.

Kurum kiiltiirii, ¢alisma hayatiin kalitesini ve profesyonel performansini belirlemekte (Eisenberg ve
Riley, 2001; Shortell vd., 2000), orgiitsel degisimi ve doniisiimii etkilemektedir (Niemietz vd., 2013).
Orgiitsel davrans literatiiriinde; bir érgiitiin kiiltiiriiniin, personel yetenekli olsa bile diisiik verimlilik ve
performans seviyelerine yol agan islevsiz sonuglar ortaya gikarabilecegini gostermektedir (Balthazard vd.,
2006). Baz1 orgiit kiiltiirleri ise, bireysel performans agisindan olumlu sonuglar ortaya ¢ikaracagini
gostermektedir (Deal ve Kennedy, 1982; Schein, 1996). Yapilan arastirmalar, gii¢lii bir kurum kiiltiiriiniin,
calisanlarin is tatminini artirdigi, kuruma olan baghliklarmi giiclendirdigi ve sonug olarak is performansin
olumlu y&nde etkiledigini gdstermektedir (Cameron ve Quinn, 1999). Ozellikle, calisanlarin organizasyonel
hedeflerle uyumlu hissetmeleri, onlarin is yerindeki verimliligini artirdig1 sdylenebilir (Denison ve Mishra,
1995).

Hofstede’ye (2001) gore; kurum kiiltiirli, genellikle orgiitiin tarihinden, kurucularinin vizyonundan ve
kurulus amacindan kaynaklanir. Kiiltiirel boyutlar ile ilgili ¢alismasinda, orgiitsel kiiltiirlerin ulusal
kiiltiirel farkhiliklarla sekillendigini; gili¢ mesafesi, belirsizlikten kac¢inma, bireycilik-toplulukculuk ve
erkeklik-kadinhik gibi kiiltiirel boyutlarin, orgiitlerin isleyisini ve kiiltiirel yapilarimi derinlemesine
etkiledigi vurgulamistir. Kurum kiiltiirdi, genellikle uzun siireler boyunca gelisen bir yapidir ve bu kiiltiirii
degistirmek zordur. Ancak, dis cevredeki degisiklikler, liderlik degisiklikleri veya stratejik doniisiimler
gibi faktdrler, kurum kiiltiiriiniin evrilmesine neden olabilir (Schein, 2010).

Orgiitlerde kiiltiirel degisim, iist yonetimin liderligi ve calisanlarin bu degisime katilimi ile basarili bir
sekilde yonetilebilir (Kotter ve Heskett, 1992). Liderler, hem kurum kiiltiiriinii sekillendirir hem de bu
kiiltiirii siirdiirebilirler. Ozellikle, liderlerin degerleri ve davramslari, organizasyonun genel kiiltiirel
normlarii belirleyebilir (Schein, 2010). Liderlerin ¢alisanlarla olan etkilesimleri, kiiltiirel degerlerin
yayilmasinda ve igsellestirilmesinde énemli bir etkiye sahiptir (Yukl, 2010).

Kurum kiiltiirti, bir organizasyonun kimligini, is yapma bicimini ve stratejik yonelimini belirleyen kritik
bir faktordiir. Bu nedenle, kurum kiiltiiriintin dogru bir sekilde analiz edilmesi ve yonetilmesi, orgiitlerin

basarisi i¢in hayati 6nem tasir. Dolayisiyla, kurum kiiltiirii, hem akademik arastirmalar hem de uygulamali
yonetim pratikleri i¢in temel bir odak noktas1 olmalidir.

2.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, bir isletme igerisinde calisanlarm, alinan kararlarin ve yapilan islemlerin adil olup
olmadigini degerlendirdigi onemli bir kavramdir. Bu kavram, ilk olarak Adams’in 1965 yilinda gelistirdigi
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esitlik teorisi ile iliskilendirilmis olup, zamanla daha genis bir ¢ercevede ele alinmaya baslanmistir (Adams,
1965). Esitlik teorisi, bireylerin organizasyon igindeki 6diil ve cezalara yonelik algilarinin, digerleriyle olan
karsilagtirmalara dayali oldugunu ve bu algilarin ¢calisma motivasyonlarini etkiledigini ileri siirer.

Orgiitsel adalet; yoneticilerin 6rgiit ve galisanlarla ilgili karar ve uygulamalarinin, calisanlar tarafindan
olumlu sekilde algilanmasi olarak tanimlanabilmektedir (Igerli, 2010). Orgﬁtsel adalet eksikligi devamsizlik
ve isten ayrilma niyetini artirmaktadir (Loi vd., 2006). Ayrica fiziksel ve psikolojik refahin azalmasi ile de
iligkilidir (Ybema ve Van Den Bos, 2010). Orgiitlerde kayirmacilik algisi olustugunda, ayricalikl
muameleyi ortadan kaldiran resmi sistemlerin uygulanmasindan yillar sonra bile bu durum
degismemektedir (Pearce vd., 2011). Bu da giivensizlige ve bozulan giiven duygusunun tamirinin ne kadar
zor oldugunu ortaya koymaktadir (Redding ve Hsiao, 1990).

Orgiitsel adalet, genel olarak dort ana bashkta ele alinmaktadir: dagitici adalet, prosediirel adalet,
kisileraras1 adalet ve bilgilendirme adaleti (Colquitt, 2001; Greenberg, 1990). Bu dort unsur, ¢alisanlarin
orgiit icindeki motivasyonlarimi, baghliklarim1 ve performanslarini 6nemli Olgiide etkilemektedir
(Adamovic, 2023).

Dagitict Adalet; ¢alisanlara sunulan 6diil ve cezalarin adil bir sekilde dagitilmasi ile ilgilidir. Calisanlar,
hak ettiklerini diisiindiikleri seyleri aldiklarinda, &rgiite olan baghliklar: ve is tatminleri artar. Ornegin, bir
¢alisanin maas artisinda adaletli bir sistemin uygulanmadigini hissetmesi, o ¢alisanin is performansim
olumsuz etkileyebilir (Przeczek vd., 2021). Ya da bir ¢alisanin is yerindeki terfilerin adil dagitilmadigim
diisiinmesi, motivasyonunu ve is tatminini olumsuz etkileyebilir (Adamovic, 2023).

Prosediirel Adalet; karar alma siireglerinin seffaf ve tutarli olup olmadigi ile ilgilenir. Prosediirel adalet
kazanimlarin ne sekilde dagilacagi konusunda belirlenen yontemlerin adil olarak kullanilmas1 gerektigini
agiklar (Beugre, 2001: 1095). Bir ¢alisanin, terfi ya da o6diil siireclerinin seffaf bir sekilde yonetildigine
inanmasi, Orgiitsel baghligini artirir. Prosediirel adaletin eksikligi, calisanlarin isten ayrilma istegini
artirabilir ve orgiitsel vatandaslik davranislarini olumsuz yonde etkileyebilir (Marjani ve Ardahaey, 2012).
iggérenler icin biliyiikk Oonem tasiyan terfi, iicret, performans degerlendirme ve calisma sartlar1 gibi
konularla ilgili hususlarin tespitinde kullanilan yontem ve politikalarin adil olma derecesini ifade eder
(Tan ve Cetin, 2011: 2).

Kisileraras: Adalet, yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutumlariyla ilgilidir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi
saygilt ve adil bir tutum sergilemesi, calisanlarin is tatminini artirir, saygisiz ve haksiz bir tutum, is
motivasyonunu olumsuz etkileyebilir (Gilliland, 2008). Kisilerarasi adalet, dagitic1 ve prosediirel adalet
boyutlarindan farkl olarak elde edilen maddi veya manevi kazanumlarla degil karsilikli etkilesim sirasinda
ortaya konan empati yapma, sosyal duyarliliga sahip olma, saygili davranma gibi degerlerle de ilgilidir
(Demirel ve Seckin, 2011: 103).

Bilgilendirme Adaleti, calisanlara yapilan agiklamalarin diiriist ve acgik olup olmadigini ele alir.
Calisanlarin, Orgiitte neler olup bittigi konusunda dogru bilgilendirildiklerini hissetmeleri, giiven
duygusunu artirir. Bu baglamda, bilgilendirme adaletinin eksikligi, isten ayrilma oranlarimi artirabilir
(Putri ve Dudija, 2020). Bilgilendirme adaletinin yiiksek oldugu organizasyonlarda calisanlarin is giiveni
ve bagliligr daha yiiksek olurken, bilgi eksikligi calisanlarin orgiitten ayrilma niyetini artirabilir (Przeczek
vd., 2021).

Bu dort temel bilesen, orgiitsel adaletin sadece bireylerin is tatmini ve performanslar {izerindeki etkisini
degil, aym1 zamanda orgiit icindeki iligkiler ve calisma barisina da 6nemli bir katkida bulundugunu
gostermektedir. Orgiitsel adaletin bu bilesenlerinin, galisanlarin orgiitsel vatandaglk davrarislari, orgiite
olan giivenleri ve isten ayrilma niyetleri gibi dnemli sonuglarla iligkili oldugu yapilan bir¢ok akademik
calismada ortaya konmustur (Martinez-Tur vd., 2020).

Sonug olarak, Orgiitsel adalet algisi, calisanlarin orgiite olan baghliklarmi, is tatminlerini ve
performanslarint  6nemli Olgiide etkilemektedir. Adil bir c¢alisma ortami olusturmak, c¢alisan
motivasyonunu artirmak ve orgiitsel basariy1 saglamak icin kritik bir rol oynamaktadir. Orgiitsel adaletin
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dort temel bileseni olan dagitici, prosediirel, kisilerarasi ve bilgilendirme adaletinin her biri, is yerindeki
iligkileri ve orgiitsel basariy1 farkl sekillerde etkileyebilir. Bu nedenle, yoneticilerin bu kavramlara 6nem
vermesi ve adil bir yonetim anlayisini benimsemesi biiyiik bir 6nem tasimaktadir.

2.4. Hipotezlerin Teorik Arka Plan1
2.4.1. Nepotizm- Kurum Kiiltiirii Tliskisi

Nepotizm, bir organizasyon icinde kisilerin ise alim, terfi ve odiillendirme siireclerinde akraba veya
yakinlarina ayricalik tanimasi anlamina gelir (Arash ve Timer, 2008). Bu durum, orgiitlerde adalet ve
esitlik algisin1 ciddi sekilde zedeleyerek calisanlar arasinda giivensizlik, motivasyon kaybi ve is
tatminsizligi yaratir (Boadi vd., 2020). Kurum kiiltiirii ise, bir organizasyonun kimligini, degerlerini ve
davranis normlarmi belirleyen temel unsurlarin toplami olarak tanimlanir (Schein, 2010). Bu baglamda,
nepotizmin yaygin oldugu bir organizasyonda kiiltiirel normlar ve degerler, adaletsizlik ve giivensizlik
iizerine insa edilmeye baslar; bu da kurum kiiltiiriiniin olumsuz yonde sekillenmesine neden olabilir.

Nepotizmin orgiit icindeki en belirgin etkisi, ¢alisanlar arasinda adalet algisinin zedelenmesi ve Orgiitsel
gilivenin azalmasidir (Jones ve Stout, 2015). Calisanlar, hak ettikleri terfileri ya da 6diilleri alamadiklarinda,
adalet algilarinin zedelenmesi sonucu is yerinde giivensizlik, memnuniyetsizlik ve motivasyon eksikligi
yasarlar (Arash vd., 2006). Bu tiir bir olumsuz atmosfer, uzun vadede orgiit kiiltiiriiniin zayiflamasina ve
organizasyonun genel performansinin diismesine yol agar.

Orgiit kiiltiirii, galisanlarin degerlerini ve tutumlarini yénlendiren, isbirligi, giiven ve adalet gibi temel
prensipler iizerine kuruludur (Cameron ve Quinn, 1999). Nepotizm uygulamalarinin yaygin oldugu
organizasyonlarda bu temel prensipler zarar goriir. Hofstede’nin (2001) kiiltiirel boyutlar teorisine gore,
gliclii bir orgiit kiiltiirii calisanlarin ortak deger ve normlarini pekistirirken, adaletsizlik algisinin yiiksek
oldugu ortamlarda bu kiiltiiriin siirdiirtilebilirligi zayiflar. Nepotizmin etkisiyle Orgiitsel normlar ve
degerler erozyona ugrar ve galisanlar arasinda rekabetci, giivensiz ve bireyci bir kiiltiir gelisir (Vveinhardt
ve Petrauskaité, 2013).

Nepotizmin farkli orgiitsel kiiltiir tiirleri tizerindeki etkileri incelendiginde, 6zellikle klan ve adhokrasi
kiiltiirlerinde ciddi sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Klan kiiltiirii, organizasyon icindeki isbirligi, baghlik ve
ortak degerler {izerine kuruludur (Denison, 1990). Bu tiir bir kiiltiirde nepotizm, isbirligini zayiflatir ve
calisanlar arasinda adaletsizlik algisinin artmasina yol acgar (Gliney ve Giimiis, 2019). Spranger vd. (2012),
nepotizmin klan kiiltiirlerinde orgiitsel baglhiligi %50 oranunda zayiflattigini belirtmistir. Benzer sekilde,
adhokrasi kiiltiirii yenilikcilik ve esneklik {izerine inga edilir. Nepotizm, bu tiir bir kiiltiirde orgiitsel
esnekligi azaltarak yenilikgi diisiincelerin gelisimini engeller (Ko, 2017). Inovasyon ve yaraticiliga dayali
bir kiiltiirde, adil olmayan terfi ve ddiillendirme siiregleri, ¢alisanlar arasinda motivasyon eksikligine ve
yaraticiligin azalmasina yol acar (Boadi vd., 2020).

2.4.2. Nepotizm- Orgiitsel Adalet iliskisi

Kayirmacilik ve adalet algilarini arastirmak, kayirmacilik karsiti politikalar uygulayan veya uygulamaya
koymay1 planlayan kuruluslar icin biiylik 6énem tasimaktadir. Kayirmacilik karsiti politikalarin adaleti
tesvik ettigi varsayilmaktadir (Mulder, 2012). Kayirmacilik ve adalet algilari, bir organizasyonun nitelikli is
basvurularini cekme ve ise alma kapasitesini etkileyebilir (Gilliland, 1993).

Kayirmacilik ya da akraba kayirmaciligr algilandiginda, calisanlar terfi ve ddiillerin bireysel performansa
gore degil, kisisel iliskilere gore dagitildigini diisiinerek daha az prosediirel adalet algilamaya baslarlar
(Sonnentag, 2012). Usul adaleti ve orgiitsel giiven, orgiitsel baghlik {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir
(Igbal ve Ahmad, 2016). C)rgﬁtlerde kayirmacilik algisi olustugunda, bu algi, ayricalikli muameleyi ortadan
kaldiran resmi sistemlerin uygulanmasindan yillar sonra bile degismemektedir (Pearce vd. 2011). Bu
durum, giivensizligin ve asir1 merkeziyetciligin artmasina neden olur (Redding ve Hsiao, 1990).
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Akrabalarin ise alinmasini engellemek icin onemli bir gerekge olmasina ragmen, akrabalarin ise alinmasi
ile adalet algilar1 arasindaki nedensel iliskiyi inceleyen az sayida ampirik c¢alisma bulunmaktadir.
Korelasyonel bir ¢alismada, Spranger vd. (2012), ayni organizasyonda c¢alisanlar arasindaki genetik
ortiismenin (akraba yogunlugu) daha yiiksek nepotizm algilariyla iligkili oldugunu bulmustur. Orgiitsel
nepotizmin varligi, orgiit ici adalet algisini zayiflatir ve ¢alisanlar arasinda giivensizlik yaratir (Arash vd.,
2006).

2.4.3. Orgiitsel Adalet Kurum Kiiltiirii Tliskisi

Orgiitsel adalet, nepotizmin olumsuz etkilerini dengelemede kritik bir rol oynayabilir. Literatiirde, adil bir
yonetim siirecinin, ¢alisanlar arasindaki giiveni artirabilecegi ve nepotizmin yarattigi olumsuz algilari
hafifletebilecegi One siiriilmektedir. Bu ¢alismada, Orgiitsel adaletin, nepotizm ve kurum kiiltiirii
arasindaki iliskide nasil bir araci rol oynadig1 arastirilacaktir.

Nepotizm gibi kurumsal adaletsizlik algis1 yaratabilecek durumlarda, orgiitsel adaletin bu bilesenleri,
calisanlarin durumu nasil degerlendirecegini belirleyebilir. Ornegin, nepotizm nedeniyle bir ¢alisanin hak
ettigi terfiyi alamadig1 bir durumda, eger calisan, prosediirel adaletin gii¢lii oldugunu ve siirecin genellikle
adil bir sekilde isledigini diisiiniiyorsa, bu olumsuz durumu daha kolay kabul edebilir. Diger yandan,
etkilesim adaletinin yiiksek oldugu bir is ortaminda, yoneticilerin ¢alisanlarla agik ve saygili bir sekilde
iletisim kurmasi, nepotizmin olumsuz etkilerini hafifletebilir.

Orgiitsel adaletin araci rolii, 6zellikle nepotizmin kurum kiiltiirii {izerindeki etkileri baglaminda &nem
kazamr. Kurum kiiltiiri, calisanlarin ortak degerlerini ve normlarmmi yansitir ve bu kiiltiiriin
siirdiiriilebilirligi, biiyiik 6lgiide galiganlarn &rgiitsel adalet algilarina baghidir (Schein, 2010). Ornegin,
nepotizm uygulamalarinin yaygin oldugu bir kurumda, ¢alisanlar arasinda adaletsizlik algis1 gliclenebilir
ve bu durum kurum kiiltiiriine zarar verebilir. Ancak, orgiitsel adalet mekanizmalarinn giiclii oldugu bir
is yerinde, bu olumsuz etkiler hafifletilebilir.

Moorman (1991), orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatmini, performansi ve isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkilerini incelemis ve adil bir is ortaminin bu olumsuz davranislar1 azaltabilecegini bulmustur. Bagka bir
calismada, Cropanzano vd. (2007), orgiitsel adaletin ¢alisanlar arasinda giiven olusturabilecegini ve bu
glivenin, c¢alisanlarin olumsuz is deneyimlerini daha olumlu bir sekilde degerlendirmelerine yardimci
olabilecegini one stirmiistiir. Bu baglamda, oOrgilitsel adaletin, nepotizmin neden olabilecegi olumsuz
algilar1 dengelemek i¢in énemli bir arag oldugu soylenebilir.

Orgiitsel adaletin araci rolii iizerine yapilan bu literatiir incelemesi, nepotizmin kurum kiiltiiriine olan
etkilerinin, adil siire¢ler ve yoneticilerin adil tutumlariyla nasil yonetilebilecegini gostermektedir. Bu
nedenle, orgiitlerde adil siireglerin ve adil yonetim uygulamalarinin yerlestirilmesi hem ¢alisanlarin
tatminini artirmak hem de kurum kiiltiiriinii korumak igin kritik neme sahiptir.

2.4.4. Nepotizm- Orgiitsel Adalet- Kurum Kiiltiirii Iliskisi

Nepotizm, 6zellikle aile {iyelerinin veya yakinlarin ise alinmasi, terfi ettirilmesi ya da ddiillendirilmesi gibi
durumlarda ortaya ¢ikar ve oOrgiit kiiltiirii {izerinde ciddi etkiler yaratir. Nepotizmin var oldugu bir
ortamda, calisanlarin adalet algilar1 zedelenir ve bu durum, orgiit kiiltiirii {izerinde olumsuz etkiler
birakabilir (Akar, 2020). Orgiitsel nepotizmin varligi, orgiit ici adalet algisim zayiflatir ve calisanlar
arasinda giivensizlik yaratabilir (Arash vd., 2006). Ornegin, bir galisan, nepotizmin oldugu bir ortamda
adaletin saglanmadigini hissettiginde, motivasyonu diisebilir ve Orgiite olan baglilig1 azalabilir (Tran,
2019).

Nepotizmin kurum kiiltiirii {izerindeki etkilerinin en kritik boyutu, orgiitsel adalet algisidir. Orgiitsel
adalet, calisanlarin Orgiit icerisindeki kararlar ve siirecler hakkinda adil muamele goriip gormediklerine
dair algilarmni ifade eden bir kavramdir. Bu kavram, dagitici, prosediirel, kisilerarasi ve bilgilendirme
adaleti gibi farkli boyutlardan olugsmaktadir (Colquitt, 2001). Dagitimsal adalet, calisanlara verilen 6diil ve
cezalarin adil dagitimini ifade ederken, prosediirel adalet, karar alma siireglerinin adil olup olmadigini
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inceler (Greenberg, 1987). Nepotizm, bu adalet boyutlarini olumsuz etkileyerek, kurum kiiltiiriini
zayiflatir ve ¢alisanlar arasinda memnuniyetsizlik yaratir (Igbal ve Ahmad, 2016).

Nepotizm, orgiitsel giiveni zedeleyerek calisanlar arasinda giivensizlik ve memnuniyetsizlik yaratir, bu da
kurum kiiltiirtintin stirdiiriilebilirligini tehlikeye sokar (Redding ve Hsiao, 1990). Etkilesimsel adalet ise,
yoneticilerin ¢alisanlarla olan iliskilerinde gosterdigi adaleti ifade eder ve bu boyut da nepotizmin olumsuz
etkileriyle zedelenir (Greenberg, 1990). Ozellikle nepotizmin kurum kiiltiir{i {izerindeki etkisini anlamak
agisindan, oOrgiitsel adaletin bu boyutlar1 aracilik rolii oynamaktadir. Mulder’e (2012) gore kayirmacilik
karsit1 politikalar, adaleti tesvik eder ve Orgiit ici adalet algisini gliglendirir.

Orgiitsel adaletin aracilik rolii, nepotizmin &rgiitsel kiiltiir {izerindeki olumsuz etkilerini hafifletebilir.
Calisanlarin is yerindeki adalete olan inanci, nepotizm nedeniyle olusabilecek olumsuz kiiltiirel etkileri
dengeleyebilir. Ornegin, prosediirel adaletin yiiksek oldugu bir organizasyonda, karar verme siireglerinin
seffaf ve adil olmasi, nepotizmin etkilerini azaltarak ¢alisanlarin orgiite olan baghligini artirabilir (Giiney
ve Glimiis, 2019). Ayn sekilde, kisileraras: adaletin saglandig: bir orgiitte, yoneticilerin ¢alisanlara esit ve
saygili davranmasi, nepotizmin yarattig1 glivensizligi azaltabilir (Ko, 2017).

Nepotizm algisinin giiglii oldugu ortamlarda, dagitici ve prosediirel adalet algis1 diisiik olabilir. Ancak
orglitsel adaletin araci rolii, bu olumsuz algilar1 dengeleyebilir ve orgiitsel bagllk, is tatmini ve
performans gibi pozitif sonuglar dogurabilir (Alhamad vd., 2022). Bu nedenle, 6rgiitsel adaletin araci rolii,
nepotizmin kurumsal kiiltiire olan olumsuz etkilerini hafifletmek agisindan kritik bir faktérdiir (Uslu ve
Baydas, 2021).

Moorman (1991), orgiitsel adaletin caliganlarin is tatmini, performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerini incelemis ve adil bir is ortaminin bu olumsuz davranislar1 azaltabilecegini bulmustur. Bagka bir
calismada, Cropanzano vd. (2007), orgiitsel adaletin ¢alisanlar arasinda giiven olusturabilecegini ve bu
glivenin, c¢alisanlarin olumsuz is deneyimlerini daha olumlu bir sekilde degerlendirmelerine yardimci
olabilecegini 6ne stirmiistiir. Bu baglamda, oOrgilitsel adaletin, nepotizmin neden olabilecegi olumsuz
algilar1 dengelemek i¢in 6nemli bir ara¢ oldugu sdylenebilir.

ORGUTSEL ADALET
KURUM KULTURU
NEPOTIZM Klan
_—
Adhokrasi
Pazar
Hiyerarsi

Sekil 1. Teorik Arastirma Modeli

H1: Nepotizmin oOrgiitsel adalet iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Nepotizmin kurum kiiltiiriine etkisine yonelik hipotazler:
H2: Orgiitsel adaletin klan iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H3: Orgiitsel adaletin adhokrasi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H4: Orgiitsel adaletin pazar iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H5: Orgiitsel adaletin hiyerarsi {izerinde anlamli bir etkisi vardar.

H6: Nepotizmin hiyerarsi {izerindeki etkisinde 6rgiitsel adaletin araci rolii vardir.
H7: Nepotizmin pazar tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin araci rolii vardar.
H8: Nepotizmin klan {izerindeki etkisinde 6rgiitsel adaletin araci rolii vardir.

H9: Nepotizmin adhokrasi tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin araci rolii vardir.

3. Yontem

Bu ¢alismada, arastirma sonuglarimin gecerliligi, giivenilirligi ve genellenebilirligi agisindan nicel arastirma
yontemleri tercih edilmistir. Nicel arastirmalarda en yaygin kullanilan veri toplama tekniklerinden biri
anket teknigidir. Bu arastirmada da veriler anket yontemiyle toplanmistir. Anket tekniginin tercih edilme
nedeni, belirli 6zelliklere sahip bireyler {izerinde uygulanabilen etkili bir yontem olmasidir (Usal ve
Kusluvan, 2006).

3.1. Evren-Orneklem

Bu calismanin amaci, kurumsal kiiltiire etki eden faktorleri belirlemektir. Arastirmanin evrenini Diizce ili
valilik biinyesinde ¢alisan memurlar, drneklem kiitlesini ise niifus ve vatandaslik isleri ile sosyal giivenlik
kurumlarinda galisan personel olusturmaktadir. Bu kurumlarda c¢alisan personellere ulasmak i¢in kurum
yoneticileriyle goriismeler sonucunda ilgili birimlerde 183 personelin ¢alistig1 ifade edilmis ve bu kisilere
anket formlar1 ulastirilmistir. Arastirmaya verilen cevaplardan 146’s1 degerlendirmeye alinmistir.

Evreni temsil edecek oOrnekleme ulasmak amaciyla, arastirma evreninin oOzelliklerine uygun oldugu
diisliniilen amacli 6rnekleme yontemlerinden o6lgiit 6rnekleme yontemi secilmistir. Bu yontemin tercih
edilmesinde, sosyal bilimler alanindaki g¢alismalarda amagcli 6rneklem segimlerinin basarii sonuglar
vermesi etkili olmustur (Nachimas ve Nachimas, 1996). Olgiit 6rnekleme, belirli ve simrlayici ézelliklere
sahip bireyler {izerinde yapilan bir 6rnekleme tiiriidiir (Erkus, 2005). Patton (2002), stratejik olarak amach
orneklemeyi, bilgi acisindan zengin durumlari bilerek se¢mek olarak tanimlamistir. Amagh 6rnekleme,
olasiliksiz bir 6rnekleme bicimidir ve 6rnek icin secilen degiskenler, arastirmacinin karar1 dogrultusunda
belirlenir.

3.2. Veri Toplama ve Katilimcilarin Ozellikleri

Diizce ili sehir merkezinde calisan personel sayisi tespit edildikten sonra, hangi birimde ne kadar personel
bulundugu belirlenmis ve evreni temsil etme kabiliyeti agisindan Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) ile
Niifus ve Vatandaslik Isleri (NVA) birimlerinde calisan personel incelenmistir. Bu birimlerin
yonetimleriyle dogrudan iletisime gegilerek, yapilacak arastirmanin amaci agiklanmis ve destekleri talep
edilmistir. 2023 yili Mayis-Temmuz aylar1 arasinda bu kurumlarda goniillii olan personele online olarak
hazirlanmis anket formu iletilmistir. Calisma saatleri ve mesai yogunlugu goéz oniinde bulundurularak,
personelle birebir goriisme imkani bulunmadig icin anketler online olarak katiimcilara sunulmustur.

Ankette, calisan personelin demografik 6zelliklerini belirleyen sorularla birlikte, her biri besli Likert tipi
olan 58 maddeden olusan degiskenlere ait sorular yer almaktadir.

3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada kullanilan degiskenlere yonelik algilar1 6l¢mek amaciyla; nepotizm 0Olgegi, orgiitsel adalet
Olcegi ve kurum kiltiirli Olgeklerinden yararlanilmistir. Ayrica, Cronbach Alpha katsayilari iizerinde
durulmus ve ¢alismada bu 6lgeklerin tercih edilme sebepleri aciklanmaistir.

Nepotizm 0Olgegi, Abdalla vd. (1995) tarafindan hazirlanmis, Asanakutlu ve Avca (2010) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanmistir. Tiirkiye’de bir¢ok arastirmada kullanilan bu 6lgek, 14 ifadeden olusan 51i Likert
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tipindedir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim Yok, 4. Katiliyorum 5: Kesinlikle
katilryorum). Olcek, ise alim 6ncesi ve sonrast olmak iizere iki boyuttan olusur; bu arastirmada ise ise alim
sonrast boyutu kullamilmistir. Bu boyutun giivenirligi 0,94, ifadelerin alfa katsayisi ise 0,86 olarak
hesaplanmistir. Arasli ve digerlerinin (2004) calismasinda, Olgegin giivenirlik katsayisi 0,88 olarak
belirlenmistir.

Kurum kiiltiiriine yonelik sorular, Cameron ve Quinn (2006) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Kiiltiir
Degerlendirme Araci dikkate alinarak hazirlanmistir. Aktan ve Aydintan (2021) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan bu o6lgek, 24 maddeden olusmaktadir. Anketin son boliimiinde yer alan Orgiit Kiiltiirii
Degerlendirme Olgegi (OKDO), klan/isbirligi kiiltiirii, adokrasi/yaratici kiiltiir, pazar/rekabet kiiltiirii ve
hiyerarsi/kontrol kiiltiirii olmak {izere dort farkh kiiltiir tiiriinii 6l¢mektedir. Bu 6lgek, sosyal bilimlerde
gilivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmis bir aractir (Cameron ve Freeman, 1991; Cetin ve Topaloglu, 2018;
Karakilig, 2019; Ozdevecioglu ve Akin, 2013). Calismada Cronbach Alfa ig giivenilirlik katsayis1 yontemi
kullanilmis ve alt boyutlarmn i¢ tutarhilik katsayilar1 klan kiiltiirti igin 0,88, adhokrasi kiiltiirii igin 0,87,
pazar kiiltiirii i¢in 0,91 ve hiyerarsi kiiltiirii igin 0,92 olarak hesaplanmustir.

Orgiitsel adalet 6lgegi, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmistir. Olgek, 51i Likert tipinde olup
20 maddeden olusmaktadir. ifadeler, "1: Kesinlikle katilmiyorum" ve "5: Kesinlikle katiliyorum"
seklindedir (Giirbiiz ve Mert, 2009). Bu calismada, orgtitsel adalet tek boyut olarak ele alimmustir.

3.4. Olceklere Ait Gegerlilik ve Giivenirlilik Sonuglar1

Arastirmada kullanilan nepotizm, orgiitsel adalet ve kurum kiiltiirii Slgeklerinin yapisal gegerlilik ve
giivenirlik sonuglar1 bir¢ok ¢alismada test edildiginden tekrar test edilmemistir. Ayrica arastirmada eksik
veri olup olmadig1 kontrol edilmistir. Daha sonra normallik testleri yapilmgtir ve verilerin +2.0 -2.0
araliginda normal dagilim gosterdigi goriilmiistiir (George ve Mallery, 2010).

Tablo 1, tiim degiskenlerin ortalamalarini, standart sapmalarini ve giivenilirlik (Cronbach'n Alfalarini)
sunar. Tiim Cronbach'in Alfalari, Nunnalynin (1978) onerdigi gibi 0,70'ten ¢ok yiiksektir. Bu nedenle,
sonuglar olctimlerin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Degiskenlere Ait Ortalama, Std. Sapma, Cronbach Alpha ve Korelasyon Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 Ort. St.sap. Cronbach
Alpha
NPTZM 1 3,2251 1,0811 ,949
OA -594** 1 3,2711 ,90488 ,969
KLAN -589** 694** 1 3,0823 ,88175 ,883
ADH -533** 669** 901** 1 2,9086 ,90662 ,905
PAZAR -558** 653** 8T71** 902** ] 3,0311 ,84976 ,877
HIYER -496** 660** 823%** TQ9D¥* 8T7QF* ] 3,2709 ,82765 ,872

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).»» .

Not: NPTZM: Nepotizm, OA: Orgiitsel Adalet, ADH: Adhokrasi, HIYER: Hiyerarsi

Korelasyon degerleri, iki degisken arasindaki iligkilerin giiclinii ve yoniinii gostermekte oldugundan
burada, tiim korelasyonlar 0.01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel olarak anlamli olarak goriilmektedir.
Glivenilirlik degerleri, her bir dlgegin oldukga yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Bu
ylizden tiim 6lgeklerin bu kriteri kargiladig1 goriilmiistiir. Ayrica Nepotizm ile Orgiitsel Adalet arasinda
negatif bir iliski vardir, bu da yiiksek nepotizm diizeylerinin orgilitsel adalet algisin1 diisiirdiigiinii
gosterebilir. Adhokrasi ile Pazar arasinda giiclii bir pozitif iliski vardir. Hiyerarsi ve diger degiskenlerle
genel olarak pozitif iligkiler gostermektedir, bu da hiyerarsik yapilarin diger organizasyonel o6zelliklerle
iligkili oldugunu gosterebilmektedir.
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3.5. Demografik Bulgular
Tablo 2. Demografik Bulgulara fliskin Tablo

Degiskenler Personel

Cinsiyet n %
Kadin 70 48
Erkek 76 52
Yas n %
21-30 Yas 19 13
31-40 Yas 65 44,5
41-50 Yas 45 30,8
51-60 Yas 15 10,2
51 Yas ve Ustii 2 1,5
Egitim Durumu n %
Lise 1 7
Onlisans 11 7,5
Lisans 106 72,6
Yiiksek Lisans 26 17,8
Doktora 2 1,4
Isletmedeki Pozisyon n %
Midiir 14 9,6
Midir Yard. 13 8,9
Diger 119 81,5
Aylik Harcama n Y%
0-15.000 18 12,3
15.001-20.000 19 13
20.001-25.000 18 12,3
25.001-30.000 29 19,9
30.001ve tizeri 62 42,5
Aylik Gelir n %
20.000-25.000 14 9,6
25.001-30.000 16 11
30.001-35.000 24 16,4
35.001-40.000 11 7,5
40.001 ve tizeri 81 55,5
Toplam 146 54,5

Cinsiyet dagiliminda erkeklerin orani (%52) kadinlarin oranina (%48) gore biraz daha yiiksek, ancak arada
biiytiik bir fark bulunmamaktadir. Bu durum, is giictinde genellikle dengeli bir cinsiyet dagilim1 oldugunu
gosteriyor. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (yaklasik %44,5) 31-40 yas araligindadir. Bu durum calisan
personellerin biiyiik oranda geng ve dinamik bir kullanici tabanina sahip oldugunu gostermektedir. 51 yas
ve lizeri ¢alisanlarin orani oldukea diisiik (%1,5), bu da is glicliniin daha geng bireylerden olustugunu
ortaya koymaktadir. Calisanlarin biiyiik bir kisminin (yaklasik %72,6) lisans mezunu olmas: dikkat ¢ekici.
Yiiksek lisans yapanlarin orani ise %17,8 gibi oldukca yiiksek bir rakam olarak degerlendirilebilir. Egitim
diizeyinin yiiksek olmasi, kisinin mesleki yeterlilikleri ve kariyer gelisimi agisindan olumlu bir durum
olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin %42,51 aylik harcamalarimin 30.001 ve iizeri oldugunu
belirtmektedir. Bu oran, calisanlarin biiyiik bir kisminin yiiksek harcama yapma kapasitesine sahip
oldugunu ve muhtemelen yasam standartlarinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Diger harcama
araliklarmin oranlari ise daha diisiik, bu durum harcama aliskanliklarmin gesitliliginin simirli oldugunu
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gosterebilmektedir. Gelir dagiliminda %55,5 gibi bir oran, ¢alisanlarin aylik gelirlerinin 40.001 ve tizerinde
oldugunu gostermektedir.

4. Hipotez Testleri ve Sonuclar:

Aracilik analizinde Hayes (2018) tarafindan hazirlanmis bootstrap teknigi tercih edilmistir. Istatistiksel
agidan toplam etkinin anlamli olmasina gerek olmamasi bu teknigin tercih edilmesinde O6nemli bir
faktordiir. Ayrica bootstrap teknigi ile orijinal veri setine benzer bir¢ok veri seti elde edilerek temsil
kabiliyeti yiiksek olan 6rneklemlerin olusturulmasi daha giivenilir sonuglara ulasmada etkili olmas1 bu
yontemin kullanilmasina sebep olmaktadir (Giirbiiz, 2019).

Hipotezlerin desteklenmesi icin %95 giiven araliginda (GA) ve degerlerinin (0) sifir degerini icine
almamasi gerekmektedir (MacKinnon vd. 2004). Bu agidan, (NEP-OA-KK) denklemindeki bulgular
nepotizmin, orgiitsel adalet {izerinde anlaml1 diizeyde ve negatif yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir (3 = -
497, 95%CI [-.608, -.386], t = -8.8706, p < .01). Arac1 degisken olan oOrgiitsel adaletin nepotizm ile birlikte
bagimli degisken olan klan {izerinde etkileri de bulunmaktadir. Bu agidan orgiitsel adaletin klan tizerinde
olumlu yonde 6nemli bir etkisi vardir ($ = .518, %95CI [.381, .656], t = 7.4694, p < .01). Nepotizmin klan
iizerinde ise negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir (f = -.222, %95CI [-.337, -.107], t = -3.8228, p < .01).
Nepotizm ve orgiitsel baglilhk, klan iizerinde degisimin yaklasik %53’tinti (R2=530) agiklamaktadur.

Orgitsel adaletin bu iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir.
R%= 353
o4 Orgutsel Adalet .
a=-497,p< 001 ..~ ... b=518 p<.001
- - R2= 530
Nepotizm ¢ =-.480,p <001 _—n

Direct Effect (¢”) =-.222, p > 0.01
Indirect Effect = -.258, %95 CI [-.354, -.169]

Sekil 2. Aracilik Regresyon Analizi (NEP-OA-KLAN)

Buna gore, dolayli etki degeri (indirech effect) bootsrap teknigi ile elde giiven araliklarina goére de
nepotizmin klan iizerindeki dolayl etkisinin anlami oldugu ve &rgiitsel adaletin bu etkiye aracilik ettigi
goriilmektedir (p =-.258, 95%ClI [-.354, -.169]). Dolayl etki degeri (-258) iki ¢alisandan nepotizm diizeyi bir
birim ytiiksek olan bir ¢alisan orgiitsel adaletin etkisi ile beraber klan {izerinde bir o kadar azaltic1 bir etkiye
sahip olmaktadir.

(NEP-OA-ADH) denklemindeki bulgular nepotizmin, drgiitsel adalet iizerinde anlamli diizeyde ve negatif
yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir ( = -.497, 95%ClI [-.608, -.386], t = -8.8706, p < .01). Arac1 degisken olan
orgiitsel adaletin nepotizm ile birlikte bagimli degisken olan adhokrasi {izerinde etkileri de bulunmaktadir.
Bu agidan orgiitsel adaletin adhokrasi {izerinde olumlu yonde 6nemli bir etkisi vardir (3 = .545, %95CI
[.396, .694], t =7.2986, p < .01). Nepotizmin adhokrasi tizerinde ise negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir (8
= -.175, %95CI [-.300, -.050], t = -2.7830, p < .01). Nepotizm ve Orgiitsel bagllik, adhokrasi iizerinde
degisimin yaklagik %35'ini (R2=353) agiklamaktadir. Orgiitsel adaletin bu iligkiye aracilik ettigi tespit
edilmistir.
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R*= 1353

- Orziitse] Adalet )
g=-.49?._p{.001_r,.-"'7|7 s —‘ .. b=-175,p<.001

Ri= 476

Nepetizi'r[ - g=-447,p=.001 ; i@ ,

-

Direct Effact (¢”) =-.175, p < 0.01
Indirect Effect = - 271, %05 CI [-.368, -.182]

Sekil 3. Aracilik Regresyon Analizi (NEP-OA-ADH)

Buna gore, dolayli etki degeri (indirech effect) bootsrap teknigi ile elde giiven araliklarina gore de
nepotizmin adhokrasi {izerindeki dolayl etkisinin anlami oldugu ve orgiitsel adaletin bu etkiye aracilik
ettigi goriilmektedir (8 = -.271, 95%ClI [-.368, -.182]).

(NEP-OA-PAZAR) denklemindeki bulgular nepotizmin, orgiitsel adalet {izerinde anlamli diizeyde ve
negatif yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir (f = -.497, 95%CI [-.608, -.386], t = -8.8706, p < .01). Arac
degisken olan orgiitsel adaletin nepotizm ile birlikte bagimh degisken olan pazar iizerinde etkileri de
bulunmaktadir. Bu agidan orgiitsel adaletin pazar tizerinde olumlu yonde 6nemli bir etkisi vardir (3 = .467,
%95CI [.326, .607], t = 6.5785, p < .01). Nepotizmin pazar iizerinde ise negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir
(B =-.205, %95CI [-.323, -.088], t = -3.4602, p < .01). Nepotizm ve Orgiitsel bagllik, pazar iizerinde degisimin
yaklasik %47 sini (R2=470) agiklamaktadir. Orgiitsel adaletin bu iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir.

R= 353
—,|7 Orgiitsel Adalet —‘ )
g=487.p=001 .- ... b= 467,p<.001
R'= 470
Nepntizifr; £=-438 p=.001 § Piza_r

Direct Effect (c") =-.203, p < 0.01
Indirect Effect =-.232, %95 CI[-.327, -.145]

Sekil 4. Aracilik Regresyon Analizi (NEP-OA-PAZAR)

Buna gore, dolayli etki degeri (indirech effect) bootsrap teknigi ile elde giiven araliklarina gore de
nepotizmin pazar tizerindeki dolayli etkisinin anlami1 oldugu ve orgiitsel adaletin bu etkiye aracilik ettigi
goriilmektedir (3 = -.232, 95%ClI [-.327, -.145]).

(NEP-OA-HIYER) denklemindeki bulgular nepotizmin, orgiitsel adalet iizerinde anlamli diizeyde ve
negatif yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir (f = -.497, 95%ClI [-.608, -.386], t = -8.8706, p < .01). Arac
degisken olan orgiitsel adaletin nepotizm ile birlikte bagimli degisken olan hiyerarsi tizerinde etkileri de
bulunmaktadir. Bu acidan orgiitsel adaletin hiyerarsi {izerinde olumlu yénde 6nemli bir etkisi vardir (3 =
516, %95CI [.377, .655], t = 7.3375, p < .01). Nepotizmin hiyerarsi iizerinde ise negatif yonlii anlaml bir
etkisi vardir (3 = -.123, %95CI [-.239, -.006], t = -2.0896, p < .01). Nepotizm ve Orgiitsel baglilik, hiyerarsi
{izerinde degisimin yaklasik %35ini (R2=353) aciklamaktadir. Orgiitsel adaletin bu iligkiye aracilik ettigi
tespit edilmistir.

—
1A el G ERT EI WEN etnis WV ET@IS futy|  https:/dergipark.org.tr/tr/pub/esad

162



Nepotizmin Kurum Kiiltiiriine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Arac: Roli

Ri= 333
= | Orgiitzel Adalet .
f—.ig?-_P‘{-':'ﬂl_r,."' E=-516,P}.DD1
Ri= 452
Nepntizii:[ g=-380,p=.001 § Hi];'i'emrgi

Direct Effect (') =- 380, p = 0.01
Indirect Effect =-.123, %95 CI [-.239, .006]

Sekil 5. Aracilik Regresyon Analizi (NEP-OA-HIYER)

Buna gore, dolayli etki degeri (indirech effect) bootsrap teknigi ile elde giiven araliklarina gore de
nepotizmin hiyerarsi {izerindeki dolayl etkisinin anlami oldugu ve orgiitsel adaletin bu etkiye aracilik
ettigi goriilmektedir (8 = -.123, 95%CI [-.239, -.006]).

Hipotezlere iliskin Process Makro sonuglar: Tablo 3'te sunulmaktadir. Tablo 3 'te goriildiigii gibi Aracilik
analizi sonuglarina gore nepotizm oOrgiitsel adalet araciligiyla klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi iizerinde
negatif yonde ve anlamh bir aracilik roliine sahiptir. Yine nepotizm ve orgiitsel adalet arasinda da negatif
yonde ve anlaml bir aracilik roliine rastlanmaktadir. Ayrica orgiitsel adalet ile kurum kiiltiiriiniin biitiin
boyutlar1 (klan, adhokrasi, Pazar ve hiyerarsi) arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde bir etki tespit
edilmistir.

Tablo 3. Yapisal Modele iligkin Hipotez Sonuglari

Hyp Relation B %95 CI Result
H: NEP-OA -.497 [-.608, -.386] Desteklenmistir
Ho OA-KLAN 518 [.381, .656] Desteklenmistir
Hs OA-ADHOK .545 [.396, .694] Desteklenmistir
Ha OA-PAZAR 467 [.326, .607] Desteklenmistir
Hs OA-HIYER 516 [.377, .655] Desteklenmistir
Hea NEP-OA-KLAN -.222 [-.337, -.107] Desteklenmistir
Heb NEP-OA-ADHOK -175 [-.300, -.050] Desteklenmistir
Hec NEP-OA-PAZAR -.205 [-.323, -.088] Desteklenmistir
Hed NEP-OA-HIYER -123 [-.239, -.006] Desteklenmistir
5. Tartisma

Veriler, isletmenin geng, egitimli ve biiyiik bir kisminin yiiksek gelir sahibi personellerden olustugunu
gosteriyor. Isletmedeki cinsiyet dagilimi dengeli, ancak pozisyon cesitliligi daha az, Harcama tutarlari,
calisanlarin yasam standartlarina ve muhtemel yasam maliyetlerine yiiksek seviyede yanit veriyor. Ayrica,
¢ogu calisanin yiiksek gelir grubunda yer almasi, is yerinin genel finansal sagligini ve c¢alisan
memnuniyetini artirabilir.

Bu veriler 1s1ginda, kurumlarin biiyiime, kariyer gelisimi ve egitim olanaklar1 gibi alanlarda stratejiler
gelistirerek, yoOneticilerinin sayisini artirma ve calisan memnuniyetini artirma yoniinde adimlar atmasi
faydali olabilir. Ozellikle egitim seviyesinin yiiksek olmasi, yatiim yapilabilecek &nemli bir kaynak
oldugunu gostermektedir ve bu durumda ¢alisanlarin katilimi ve motivasyonu artirmak igin gesitli egitim
programlarinin ve kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi onerilebilir.

Harcama kaliplar1 ve gelir seviyeleri incelendiginde, kurum ¢alisanlarmmin yasam konforunu artirma
yoniinde stratejiler gelistirebilecegi de diistiniilebilir. Ornegin, calisanlarin harcama aligkanliklarim
destekleyecek ek faydalar veya tegvikler sunmak, ¢alisanlarin baghliklarini artirabilir.
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Calisma, nepotizmin Orgiitsel adalet algisini zayiflattigini, dolayisiyla kurum kiiltiiriine olumsuz etkilerde
bulundugunu gostermektedir. Aymi zamanda oOrgiitsel adaletin, nepotizmin bu etkilerini hafifletme
kapasitesine sahip oldugu vurgulanmistir. Bu bulgular literatiirdeki benzer c¢alismalarla Onemli
paralellikler tasimakla birlikte, orgiitsel adaletin nepotizmin olumsuz etkilerini nasil hafiflettiine dair
daha derinlemesine bir analiz sunmasi1 agisindan 6zgiindiir. Ayrica, orgiitsel adaletin bu etkilesimde bir
araci rol oynadig: tespit edilmistir. Yani Orgiitsel adalet, nepotizm ile kurum kiiltiirii arasindaki iliskiyi
dolayh olarak etkilemektedir.

Nepotizmin kurum kiiltiirii tizerindeki olumsuz etkileri, daha 6nceki ¢alismalar tarafindan da genis bir
sekilde desteklenmektedir. Arasli vd. (2006), nepotizmin Ozellikle is tatmini, is baglilig1 ve performans
tizerindeki olumsuz etkilerini vurgulamis ve nepotizmin c¢alisanlar arasinda giivensizlik ve stres
yarattigini, bunun da isten ayrilma niyetini artirdigini tespit etmistir. Bu sonuclar mevcut ¢alismanin
bulgulariyla ortiismektedir. Calismada, nepotizmin adil olmayan ise alim ve terfi siiregleri ile orgiitsel
adalet algisin1 zedeledigi ve bu durumun c¢alisanlarin motivasyonu iizerinde olumsuz etkiler yarattig:
sonucuna ulasilmistir. Literatiirde sik¢a vurgulanan orgiitsel adalet algisinin kurumlarda azalmas: (Boadi
vd., 2020) da, arastirma sonucu elde edilen temel bulgulardan birisidir.

Mevcut ¢calismanin 6zgiin katkisi, orgiitsel adaletin bu olumsuz etkileri nasil hafiflettigine dair ayrintih bir
analiz sunmasidir. Cropanzano vd. (2007), orgiitsel adaletin ¢alisanlar arasinda giiven olusturdugunu ve
bu giivenin olumsuz is deneyimlerini daha olumlu bir sekilde degerlendirmelerine yardimc oldugunu 6ne
siiren calismast mevcut bulgularla paralellik gostermektedir. Bu calisma, Orgiitsel adaletin nepotizmin
olumsuz etkilerini dengeleyebilecegini, bu nedenle adil yonetim uygulamalarmin nepotizm kaynakl
olumsuz etkileri hafifletebilecegini ortaya koymaktadir (Moorman, 1991).

Orgiitsel adaletin araci rolii {izerine yapilan calismalar, genel olarak adil yénetim uygulamalarinin
calisanlar tizerindeki olumlu etkilerini vurgulamaktadir (Greenberg, 1987). Mevcut ¢alismada da Orgiitsel
adaletin, nepotizmin kurum kiiltiirli izerindeki olumsuz etkilerini hafifletebilecegi tespit edilmistir. Adil
bir yonetim siirecinin calisanlar arasinda giiveni artirdig1 ve bu giivenin orgiitsel baghlig: giiglendirdigi
literatiirde sik¢a dile getirilen bir goriistiir (Giliney ve Giimiis, 2019). Ancak bu c¢alismanin Onemli
katkilarindan biri, orgiitsel adaletin farkhi orgiit kiiltiirii tiirleri (klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi)
tizerindeki aracilik roliinii incelemis olmasidir.

Calismada, orgiitsel adaletin farkl orgiit kiiltiirii tiirleri tizerindeki etkileri incelenmistir. Klan kiiltiirii
{izerinde oOrgiitsel adaletin olumlu bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Orgiitsel adaletin yiiksek oldugu
durumlarda klan yapisinda isbirligi ve giivenin arttig1, nepotizmin ise bu yapilar1 olumsuz etkiledigi
gortlmiistiir. Bu sonuglar, orgiitsel adaletin klan kiiltiirii {izerinde igbirligi ve baglilig1 artiran 6nemli bir
faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Moorman, 1991). Nepotizmin klan kiiltiirii tizerindeki olumsuz
etkisi de orgiitsel adalet araciligiyla dolayl olarak gerceklesmektedir. Orgiitsel adaletin yiiksek oldugu
durumlarda nepotizmin bu kiiltiirel yap1 tizerindeki olumsuz etkisi daha hafif hissedilmektedir.

Adhokrasi kiiltiirii tizerine yapilan analizlerdeelde edilen sonuglar, daha once yapilan arastirmalarla
uyumludur. Ornegin, Kim ve Mauborgne (1997), adil yonetim uygulamalarinin yenilikgiligi ve drgiitsel
degisim siireglerini tesvik ettigini vurgulamaktadir. Benzer sekilde De Clercq ve Rius (2007), adil bir is
ortaminin orgiitsel esnekligi artirdigini bulmustur. Ancak arastirma sonucu, nepotizmin adhokrasi kiiltiirii
tizerindeki olumsuz etkisini ortaya koymasiyla bu literatiirden ayrismaktadir.

Pazar kiltiiri acisindan da orgilitsel adaletin olumlu etkileri dikkat ¢ekmektedir. Literatiirde orgiitsel
adaletin miisteri odakli stratejilerin basarisi iizerindeki etkisi genis bir sekilde tartistimaktadir. Ornegin,
Jaworski ve Kohli (1993), adaletli yonetim anlayisinin pazar performansimi dogrudan etkiledigini
belirtmektedir. Bununla birlikte, aragtirmamiz, nepotizmin pazar stratejileri {izerindeki olumsuz etkilerine
odaklanarak mevcut literatiire yeni bir bakis agis1 sunmaktadir. Ozellikle nepotizmin, pazar kiiltiiriiniin
etkinligini azaltarak kurumlarin rekabet giiclinii zayiflattigi gozlemlenmistir. Orgﬁtsel adaletin bu
olumsuz etkileri dengeleyici bir rol oynadig1 bulgusu ise literatiirdeki adalet ve rekabet giicii iligkisini
gliclendiren bir katki olarak degerlendirilebilir (Kang ve Kim, 2020).
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Hiyerarsi kiiltiirti {izerinde de orgiitsel adaletin olumlu bir etkisi bulunmustur. Bu bulgu, literatiirdeki
birgok galismayla uyumludur. Ornegin, Tyler ve Blader (2003), adil bir yonetim anlayisinin, hiyerarsik
yapilarda uyum ve etkinlik sagladigimi savunmaktadir. Arastirmamizin yeni bulgusu, nepotizmin
hiyerarsik yapilar {izerindeki olumsuz etkisini belirginlestirerek mevcut literatiire katkida bulunmaktadir.
Ozellikle nepotizmin hiyerarsik yapilar icindeki isleyisi bozduguna dair literatiirde sinuirli sayida ¢alisma
bulunmaktadir (Chen ve Wang, 2011). Sonuglar, orgiitsel adaletin bu olumsuz etkileri hafiflettigi
bulgusunu ortaya koyarak adalet literatiiriine katk: saglamaktadar.

Sonug olarak, orgiitsel yoneticilerin adil uygulamalar: tesvik etmeleri ve nepotizmi minimize etmeleri
gerekmektedir. Bu, kurum kiiltiiriiniin tiim boyutlarinda (klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi) olumlu
sonuglar elde edilmesini saglayacaktir. Nepotizmin olumsuz etkileri ve orgiitsel adaletin bu etkileri
hafifletmedeki rolii, adil yonetim uygulamalarmm kurum kiiltiiriiniin gelistirilmesinde kritik bir faktor
oldugunu gostermektedir (Greenberg, 1987; Giiney ve Giimiis, 2019).
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